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APSTRAKT 
Ubrzani razvoj novih tehnologija doneo je velike promene u načinu poslovanja, pa i u 
samom procesu regrutacije ljudskih resursa, koji je svakako jedan od glavnih procesa 
menadžmenta ljudskih resursa. Društvene mreže, iako napravljene pre svega u svrhu 
zabave, poslednjih godina su postale novi izvor kadrova, što se u poslovnom svetu 
uveliko koristi, i javna uprava se mora prilagoditi tim trendovima. U javnoj upravi u 
Srbiji društvene mreže nisu iskorišćene u dovoljnoj meri i često ne na pravi način, dok 
je u regionu nešto bolja situacija. Državni organi, pre svega ministarstva, društvene 
mreže najćešće koriste u svrhu povremenog informisanja javnosti o svom radu. To se 
uglavnom radi bez mnogo kreativnosti i truda da se taj sadržaj učini interesantnim, što 
dovodi do nedovoljnog interesovanja ljudi za te profile, odnosno naloge na društvenim 
mrežama, tj. te objave su nedovoljno zapažene. Regrutovanje putem društvenih mreža 
gotovo da se i ne obavlja u javnoj upravi. Kada bi se u javnoj upravi regrutovanje više 
obavljalo putem društvenih mreža nego na tradicionalan način, ostvarili bi se bolji 
rezultati, smanjio bi se stepen nepotizma i korupcije, takođe i podigao nivo poverenja 
javnosti u rad državnih institucija. Situacija sa društvenim mrežama u javnoj upravi je 
gora u Srbiji, nego u susednim zemljama Hrvatskoj i Crnoj Gori, kao i Sloveniji.  
Ključne reči: Regrutacija, ljudski resursi, istraživanje, javna uprava, društvene mreže. 
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ABSTRACT 
The rapid development of new technologies has brought about major changes in the way 
business operates, and even in the process of human resource recruitment, which is certainly 
one of the main processes of human resources management. Social networks, although made 
primarily for the purpose of entertainment, have become a new source of staff in recent years, 
which is widely used in the business world, and the public administration has to adapt to 
these trends. In public administration in Serbia, social networks have not been used 
sufficiently and often not in the right way, while the situation is somewhat better in the 
region. State bodies, primarily ministries, most often use social networks for the purpose of 
occasionally informing the public about their work. This is mostly done without much 
creativity and effort to make this content interesting, which leads to insufficient interest of 
people for these profiles on social networks, i.e. these posts are unnoticed. Recruitment 
through social networks is almost non-existent in the public administration. If recruitment in 
the public administration was done more through social networks than in a traditional way, 
better results would be achieved, the level of nepotism and corruption would be reduced, and 
the level of public confidence in the work of state institutions would also be raised. The 
situation with social networks in the public administration is worse than in Serbia, but in the 
neighboring countries of Croatia and Montenegro, as well as in Slovenia. 
Keywords: Recruitment, human resources, public administration, social networks. 
  
3 
 
S A D R Ž A J 
1. UVOD........................................................................................................................... 1 
1.1. Cilj master rada ........................................................................................................ 3 
1.2. Predmet master rada ................................................................................................ 3 
1.3. Hipoteze istraživanja ............................................................................................... 4 
1.4. Metod istraživanja ................................................................................................... 4 
1.5. Sadržaj master rada .................................................................................................. 5 
2. REGRUTOVANJE: POJAM, PROCESI, FAZE, IZVORI ......................................... 1 
2.1. Pojam regrutovanja .................................................................................................. 1 
2.2. Regrutacija kao proces menadžmenta ljudskih resursa ........................................... 2 
2.3. Faze regrutovanja ..................................................................................................... 3 
2.4. Izvori regrutovanja ................................................................................................... 4 
3. REGRUTOVANJE U JAVNOJ UPRAVI U SRBIJI I SLOVENIJI ........................... 8 
3.1. Regrutovanje u upravi u Srbiji ................................................................................. 8 
3.2. Poređenje regrutovanja u Srbiji i Sloveniji .............................................................. 9 
4. DRUŠTVENE MREŽE .............................................................................................. 11 
4.1. Pojam društvenih mreža ........................................................................................ 11 
4.2. Razvoj društvenih mreža ....................................................................................... 11 
4.3. Vrste društvenih mreža .......................................................................................... 17 
4.4. Karakteristike i područje primene ......................................................................... 21 
5. REGRUTOVANJE LJUDSKIH RESURSA PUTEM DRUŠTVENIH MREŽA U 
UPRAVI ..................................................................................................................... 23 
5.1. Društvene mreže u upravi ...................................................................................... 23 
5.2. Regrutovanje putem društvenih mreža: pojam, stanje i perspektive ..................... 24 
5.3. Različitosti u regrutovanju na različitim društvenim mrežama ............................. 24 
5.4. Prednosti i nedostaci .............................................................................................. 27 
6. ISTRAŽIVANJE: UPOTREBA DRUŠTVENIH MREŽA U JAVNOJ UPRAVI U 
SRBIJI, SLOVENIJI I HRVATSKOJ ........................................................................ 29 
6.1. Korišćenje LinkedIn-a ............................................................................................ 30 
6.2. Korišćenje Facebook-a .......................................................................................... 35 
6.3. Korišćenje Twitter-a .............................................................................................. 40 
6.4. Korišćenje ostalih društvenih mreža ...................................................................... 47 
7. ZAKLJUČAK............................................................................................................. 48 
LITERATURA .................................................................................................................... 50 
 
  
4 
SPISAK TABELA: 
Tabela 1. Metode regrutovanja .................................................................................................. 5 
Tabela 2. Vrste sadržaja koje su bile podržane prvih nekoliko godina od nastanka četiri 
društveme mreže: Facebook, Twitter, Instagram, Youtube .................................... 16 
Tabela 3. Sadržaji koji su podržani danas ................................................................................ 16 
Tabela 4. Procenat odraslih korisnika LinkedIn-a ................................................................... 20 
 
SPISAK SLIKA: 
Slika 1: Razvoj društvenih mreža ............................................................................................ 12 
Slika 2. Globalni godišnji rast upotrebe Interneta i broja korisnika društvenih mreža putem 
računara i mobilnih telefona ...................................................................................... 13 
Slika 3. Broj korisnika najpopularnijih društvenih mreža, januar 2018. ................................. 14 
Slika 4. Podaci o korišćenju digitalnih medija širom sveta iz januara 2018............................ 14 
Slika 5. Podaci za Srbiju o korišćenju društvenih mreža ......................................................... 15 
Slika 6. Pregled najpopularnijih društvenih mreža .................................................................. 19 
Slika 7. LinkedIn profil Ministarstva infrakstrukture Slovenije LinkedIn .............................. 31 
Slika 8. LinkedIn profil Ministarstva za rad, porodicu i socijalna pitanja ............................... 32 
Slika 12. Ministarstvo za evropske integracije ........................................................................ 36 
Slika 13. Ministarstvo odbrane Crne Gore .............................................................................. 37 
Slika 14. Vlada Crne Gore ....................................................................................................... 38 
Slika 15. Vlada Republike Hrvatske ........................................................................................ 39 
Slika 16. Europski parlament, Ured za informiranje u Republici Hrvatskoj ........................... 40 
Slika 17. Twitter nalog ministarstva Republike Slovenije....................................................... 42 
Slika 18. Vlada Republike Slovenije na Twitter-u .................................................................. 43 
Slika 19 Vlada Republike Hrvatske na Twitter-u .................................................................... 43 
Slika 20. Predstavništvo Evropske komisije u Republici Hrvatskoj na Twitteru .................... 44 
Slika 21. Kancelarija Evropskog parlamenta u Rpublici Hrvatskoj ........................................ 44 
Slika 22. Evropski parlament na hrvatskom na Twitter-u ....................................................... 45 
Slika 23. Vlada Crne Gore na Twiter-u ................................................................................... 46 
Slika 24. Engleska verzija Vlade Crne Gore na Twitter-u....................................................... 46 
Slika 25. Defence Ministry of Montenegro ............................................................................. 47 
Slika 26. Služba za upravljanje kadrovima .............................................................................. 48 
 
SPISAK GRAFIKA: 
Grafik 1. Broj korisnika društvenih mreža širom sveta 2010-2017 i predviđanje za period 
2018-2021. ............................................................................................................... 15 
Grafik 2. Najpopularnije društvene mreže, rangirane po broju korisnika, jul 2018. ............... 18 
Grafik 3. Broj korisnika društvenih mreža .............................................................................. 30 
Grafik 4. Korisnici najpopularnijih društvenih mreža 2017. godine ....................................... 41 
Grafik 5. Broj korisnika društvenih mreža u 2018. godini ...................................................... 41 
1 
1. UVOD 
Menadžment ljudskih resursa u XXI veku doživljava velike promene čemu su doprineli: 
globalizacija, društvo zasnovano na znanju, informaciono društvo. Okosnica svega su 
informaciono-komunikacione tehnologije. One se primenjuju u svim oblastima života, rada i 
zabave čoveka, ali i društva. Mobilne komunikacije pete generacije (5G); heterogene mreže; 
veliko mrežno povezivanje podataka; protokoli, arhitekture i aplikacije za Internet stvari; 
virtuelizacija mrežnih funkcija i softver definisano umrežavanje; zelene komunikacije i 
energetska efikasnost; samoorganizujuće/samorazvojne mreže; pametne mrežne 
komunikacije;  samo su deo razvoja ovih, odnosno teraherc tehnologija (terahertz 
technology) u 2018. i sledećim godinama1.  
Najbolji pokazatelji tog razvoja je ogroma porast korisnika interneta (54.4 % ukupne svetske 
populacije u decembru 2017. godine) što je porast od 1,052 % u odnosu na 2000. godinu2 i 
društvenih mreža od kojih je najpopularnija Facebook sa više od 2,2 milijardi mesečno 
aktivnih korisnika. Korišćenje socijalnih mreža postalo je sve više mobilno (npr. u januaru 
2018. godine, mobilni društveni mediji su imali 58% stope korišćenja SAD, a 53 % u 
Meksiku)3.  
Srbija nije na tom nivou razvoja i primene ovih tehnologija, ali, po istraživanjima 
Republičkog zavoda za statistiku iz 2017. godine4, sve veći broj domaćinstava i pojedinaca 
ima mobilne telefone (90,5%), kablovsku televiziju (58,4% u 2017.), laptopove (43,7%, što 
predstavlja povećanje od 4,5% u odnosu na 2016., a 4,7% u odnosu na 2015.). Broj korisnika 
interneta je za 3,6% veći nego u 2016. godini, za 5,0% u 2015., za 7,5% u odnosu za 2014., a 
preko 3 750 000 lica ga je koristilo u poslednja tri meseca (istraživanje je sprovedeno aprila 
2017.), od toga 68,7% nezaposlenih i 99,8% studenata. Ispitanici su internet u velikoj meri 
koristili za učešće na društvenim mrežama (Facebook i Twitter - 67,8%). Za traženje posla ili 
slanje aplikacija za posao ukupno 20,5% pojedinaca je koristilo internet, što je mnogo manje 
                                                 
1 Boulogeorgos A-A.A., Alexiou A., Merkle T., Schubert C., Elschner R., Katsiotis A., Stavrianos P., and 
all, Terahertz Technologies to Deliver Optical Network Quality of Experience in Wireless Systems Beyond 
5G, https://arxiv.org/pdf/1803.09060.pdfRZS,  
2 Internet Usage Statistics, The Internet Big Picture World Internet Users and 2018 Population Stats, 
https://www.internetworldstats.com/stats.htm 
3 Global social network penetration rate as of January 2018, by region, 
https://www.statista.com/statistics/269615/social-network-penetration-by-region/ 
4 RZS, Upotreba Informaciono-komunikacionih tehnologija u Republici Srbiji, 2017., domaćinstva/pojedinci 
preduzeća, http://publikacije.stat.gov.rs/G2017/Pdf/G20176006.pdf 
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u odnosu na druge aktivnosti i sadržaje (npr. 75,6% za čitanje on-lajn novina ili časopisa ili 
55,7% za slanje/primanje elektronske pošte).  
U poslovanju sva (100%) preduzeća u Srbiji koristi računar, dok nešto manje, 99,7%, ih ima 
internet. Mobilnu širokopojasnu internet konekciju (3G ili 4G) upotrebom prenosivih uređaja 
koristi 81,9% preduzeća. Veb-sajt poseduje 80,4% preduzeća, što čini neznatno smanjenje od 
0,4% u odnosu na 2016., ali povećanje od 5,2% u odnosu na 2015. godinu. Društvene mreže 
su sve prisutnije u poslovanju preduzeća mada ih za potrebe poslovanja koristi samo 39,2%.  
Ubrzani razvoj novih tehnologija i sve veći broj internet korisnika, sa sobom donosi i 
promene u načinu rada javne uprave. Da bi javna uprava bila u mogućnosti da što bolje 
obavlja svoje zadatke, neophodno je praćenje tih novih trendova5. Očigledna je sve veća 
primene društvenih mreža u upravi, toliko da su mnoge zemlje donele strategije te primene, a 
u dokumentu OECD iz 2014. godine (OECD Radni dokument o javnom upravljanju, upotrebi 
socijalnih medija od strane vlada: Primer politike o trendovima diskusije, utvrđivanju 
mogućnosti politike i uputstvu za donosioce odluka) se ističe6: 
„Fokus je na vladinim institucijama (ne pojedincima) i kako da koriste mogućnosti 
novih društvenih medija i platformi za pružanje boljih javnih usluga i stvaranje 
otvorenijih političkih procesa. Analiza se zasniva na velikoj količini podataka, 
uključujući istraživanja vlada OECD-a, o politikama i ciljevima u ovoj oblasti. 
Diskutovano je o velikim izazovima, posebno onim vezanim za nesigurnost institucija, o 
tome kako najbolje iskoristiti društvene medije izvan "korporativnih" komunikacija. U 
dokumentu se predlažu alati za donošenje odluka o: listi kontrolnih pitanja koja treba 
razmotriti od strane državnih institucija; setu potencijalnih indikatora za procenu 
uticaja i nizu opcija za detaljniju analizu politike.“ 
Veliki porast popularnosti ovih mreža pomaže i razvoj menadžmenta ljudskih resursa u 
javnom sektoru, njegovih procesa ali i pojedinaca i njihovih profesionalnih karijera. 
Društvene mreže su „novo mesto“ na kome se susreću ponuda i potražnja za ljudskim 
resursima, i otvara potpuno nove mogućnosti u regrutovanju. Ovo može biti od velike koristi 
                                                 
5 Jukić T., Merlak M., The Use of Social Networking Sites in Public Administration: The Case of Slovenia, 
The Electronic Journal of e-Government, Volume 15 Issue 1 2017, (pp2-18), www.ejeg.com 
6 OECD Working Papers on Public Governance, Social Media Use by Governments, A Policy Primer to 
Discuss Trends, Identify Policy Opportunities and Guide Decision Makers, 
https://www.oecd-ilibrary.org/docserver/5jxrcmghmk0s-
en.pdf?expires=1536432606&id=id&accname=guest&checksum=C069EE6BA2268252FD99DD2D3A0E
D04F 
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pojedincima i organizacijama, poslovnim i upravnim. Master rad će se baviti pitanjem koliko 
su društvene mreže upotrebljene u javnoj upravi. 
1.1. Cilj master rada 
Društvene mreže se koriste za razne namene pojedinaca, privrede, preduzeća, nevladinih 
organizacija, javnog sektora, odnosno javne uprave, lokalne samouprave, javnih preduzeća. 
Cilj master rad ima je da odgovori u kojoj meri se društvene mreže koriste u javnoj upravi i 
lokalnoj samoupravi Srbije, Hrvatske i Slovenije. Takođe, se traže odgovori na pitanja da li 
se preko njih može vršiti regrutovanje ljudskih resursa, kao i koliko javne uprave u regionu 
prate svetske trendove i dostignuća infomaciono-komunikacionih tehnologija. Poseban cilj je 
sagledavanje da li javna uprava prati trendove privatnog sektora u regrutovanju ljudskih 
resursa. 
1.2. Predmet master rada  
Predmet istraživanja master rada Regrutovanje ljudskih resursa u javnoj upravi preko 
društvenih mreža je koliko su ove mreže koriste u procesima menadžmenta ljudskih resursa u 
javnoj upravi u Republici Srbije. Analiza stepena korišćenja ukazuje i na nivo razvijenosti 
uprave, njene sposobnosti prilagođavanja i transformacije, kao i spremnosti da odgovori na 
zahteve informacionog društva, društva zasnovanog na znanju i povezanog sa trendovima 
razvoja zemalja okruženja, naročito članica Evropske unije. 
Savremene metode, tehnike i tehnologije u procesima menadžmenta ljudskih resursa 
orijentisane su na praćenje dostupnosti ovih mreža u komunikaciji sa potencijalnim 
kandidatima. Istraživanjem su obuhvaćene procene procesa regrutovanja i njegove 
specifičnosti u primeni informaciono-komunikacionih tehnologija radi unapređenja rada i 
odnosa između uprave i pojedinaca, potreba i ponuda, znanja i veština. 
U okviru ocene stepena razvoja primene računarskih mreža u unapređenju procesa novog 
javnog menadžmenta, a naročito menadžmenta ljudskih resursa. Karakteristike ovih procesa 
(regrutovanja i korišćenja društvenih mreža) su poseban predmet master rada. 
S obzirom da se stepen razvoja u primeni ovih tehnologija ne samo meri već je neophodno 
sagledati i uporediti sa stanjem u drugim zemljama.  
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1.3. Hipoteze istraživanja  
U master radu hipotetički okvir istraživanja čini jedna opšta (generalna) i dve posebne 
hipoteze: 
Opšta hipoteza: 
Proces regrutovanja ljudskih resursa u javnoj upravi u Republici Srbiji preko 
društvenih mreža nije na zadovoljavajućem nivou, odnosno obavlja se na tradicionalan 
način. 
Posebna hipoteza:  
Društvene mreže se nedovoljno koriste kao medij za realizaciju procesa u javnoj 
upravi, pogotovo vezanih za ljudske resurse. 
1.4. Metod istraživanja 
Kao metode u ovom istraživanju korišćene su analiza i sinteza, kao i klasifikacija. 
Metodologija korišćena u radu se oslanja na sekundarne izvore podataka, konsultovanje 
studijske literature, korišćenje više naučnih metoda, posebno deskriptivnu i analizu sadržaja. 
Uzimajući u obzir specifičnosti proučavanog predmeta istraživanja ovog master rada, 
korišćene su različite metode kako bi se zadovoljili osnovni metodološki zahtevi – 
objektivnost, pouzdanost, opštost i sistematičnost. To podrazumeva primenu sledećih 
metoda: 
Metoda sinteze - povezivani su i sublimisani u celinu svi metodološki procesi neophodni za 
potrebe ovog istraživanja, čime je zadovoljen naučni i društveni cilj istraživanja 
Metoda analize sadržaja – obuhvata analizu različitih dokumenata koji obuhvataju 
literaturu, međunarodne i nacionalne propise, standarde u prikazivanju faza procesa i 
informacija o slobodnim poslovima i zadacima, odnosno radnim mestima. 
Metoda komparacije - koja se koristila u postupku ocene i poređenja primene društvenih 
mreža u Republici Srbiji, Republici Sloveniji u regrutovanju potrebnih ljudskih resursa u 
organima javne uprave. Ova metoda ukazuje na progres u stepenu razvoja i elemente koji su 
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pokretač promena u radu službi, odnosno odeljenja koji se bave realizacijom procesa 
menadžmenta ljudskih resursa, ali u isto vreme i na one koji su prepreka. Činjenice do kojih 
se došlo putem ove metode predstavljaju osnov za preduzimanje aktivnosti u cilju donošenaja 
vlastitih stavova i zaključaka.  
Statistička metoda – vršena je metodološka obrada podataka, i analizirani podaci su 
transponovani u rad i prikazani u vidu tabela i grafikona. 
Od metoda prikupljanja podataka – korišćeno je online istraživanje veb sajtova. 
Postavljanje stvari u perspektivu pojedinca koji želi da se kandiduje za radno mesto u nekom 
ministarstvu ili upravi, putem društvenih mreža i interneta. To će podrazumevati istraživanje 
web stranica ministarstava Republike Srbije, Hrvatske i Slovenije, i naravno pretraživanje 
naloga tih ministarstava i uprava na društvenim mrežama. 
1.5. Sadržaj master rada  
Struktura rada po poglavlјima koncipirana je tako da rad sadrži sedam poglavlјa. U svakom 
poglavlјu vodilo se računa da se zadovolјe pravila metodologije navedena u UVODU, koji 
obuhvata cilj, predmet, hipoteze i metode master rada. prvom delu.  
U drugom delu master rada objašnjen je pojam regrutovanja i menadžmenta ljudskih resursa, 
date su njegove karakteristike i metode koje se koriste kada se regrutuju kadrovi. Treći deo 
posvećen je definisanju javne uprave, regrutovanja u javnim upravama, urađena je analiza 
regrutovanja u Srbiji i Sloveniji. U četvrtom delu rada objašnjen je pojam društvenih mreža, 
prikazan njihov razvoj, podela, i objašnjeno u koje svrhe mogu da se koriste. Peto poglavlje 
je nešto konkretnije, u njemu je opisana upotreba društvenih mreža i menadžmenta ljudskih 
resursa u upravi i diskutovano o perspektivama i trenutnom stanju regrutovanja putem 
društvenih mreža, a posebno su naglašene njegove prednosti, nedostaci i eventualne 
zloupotrebe. U šestom delu rada prikazani su rezultati istraživanja koje je sprovedeno. Sedmi 
deo rada posvećen je zaključnim razmatranjima u skladu sa postavljenim hipotezama i 
podacima do kojih se došlo tokom teorijskog i praktičnog istraživanja i pisanja ovog rada i 
predlozima mera koje treba sprovesti kako bi proces regrutacije u javnoj upravi u Srbiji bio 
što bolji i efikasniji, a samim tim i rad javne uprave u celini.  
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2. REGRUTOVANJE: POJAM, PROCESI, FAZE, IZVORI 
Proces zapošljavanja je najbitniji kako bi se održavala efikasnost i efektivnost tima u svakoj 
organizaciji. Dobra strategija zapošljavanja smanjuje utrošak vremena i novca koji bi nastao 
kada bi se odabrali pogrešni kandidati i uložilo u njihov obimni trening i razvoj. 
Regrutovanje je proces u mendžmentu ljudskih resursa čiji je cilj da obezbedi najbolje ljude 
za radna mesta, odnosno poslove koji se obavljaju. 
Kada se radi o regrutovanju, prva pitanja na koja treba odgovoriti su: da li postoji slobodno 
radno mesto i treba li da se popuni tek regrutovanim radnikom. Slobodno radno mesto može 
nastati odlaskom radnika sa tog mesta ili proširenjem posla. Kada se slobodno radno mesto 
ukaže, najčešće se regrutuje novi radnik, ali to ne znači da je u svakoj situaciji ta metoda i 
najadekvatnija. Postoji više načina na koje radno mesto može da se popuni: reorganizacija 
posla, korišćenje prekovremenog rada, mehanizacija posla, podešavanje radnih sati, uvođenje 
posla sa nepunim radnim vremenom, prebacivanje dela posla – outsourcing, i korišćenjem 
agencija7. 
2.1. Pojam regrutovanja  
Regrutovanje predstavlja proces blagovremenog i ekonomičnog pronalaženja i zapošljavanja 
najboljih kanididata za ponuđeno radno mesto. To je proces popunjavanja praznih mesta u 
organiz-----aciji, odnosno odabira prave osobe za pravu poziciju8. Takođe se odnosi na proces 
privlačenja, selekcije i imenovanja potencijalnih kandidata. Proces regrutovanja obuhvata 
analizu potreba posla, privlačenje potencijalnih kandidata, proveru i izbor 
najkvalifikovanijeg/ih kandidata, zapošljavanje i njihovu integraciju u organizaciju9. 
Regrutovanje je proces u kome organizacija iskazuje svoje potrebe, u pogledu broja i 
strukture izvršilaca, s jedne strane, a zainteresovani kandidati iskazuju svoju želju da rade u 
ođrenenoj organizaciji10. Najjednostavnije rečeno, regrutovanje je proces odabira prave osobe 
za pravu poziciju i u pravo vre*me. 
                                                 
7 Torrington D., Human Resource Managment, New York : Harlow England, 2011. str. 8. 
8 Tutorialspoint, Recruitment and Selection, 
https://www.tutorialspoint.com/recruitment_and_selection/recruitment_and_selection_tutorial.pdf 
9 Bussines Dictionary, Recruitment, http://www.businessdictionary.com/definition/recruitment.html 
10 Petković, M. Organizaciono ponašanje sa menadzmentom ljudkih resursa. Beograd, Ekonomski fakultet, 
2008. 
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2.2. Regrutacija kao proces menadžmenta ljudskih resursa  
Proces odabira ljudskih resursa smatra se ključnim za uspeh organizacije. Za budućnost 
organizacije ništa nije važnije od sposobnosti odabira pravih saradnika pomoću kojih će se 
ostvarivati planovi. Greška u odabiru može dovesti do neuspeha u nekom kritičnom području, 
a često i do neuspeha cele organizacije. Regrutovanje predstavlja proces privlačenja 
kandidata koji imaju sposobnosti i veštine za uspešno obavljanje poslova i postizanje ciljeva 
organizacije11. Ovaj složeni proces obavlja se sukcesivno i obuhvata niz različitih aktivnosti 
od strane menadžmenta ljudskih resursa u organizaciji sa ciljem otkrivanja potencijalnih 
kandidata za stvarna ili planirana radna mesta12. Isto tako, ovaj proces se može posmatrati i 
kao aktivnost povezivanja-spajanja onih koji imaju poslove i onih koji ih traže13. Aktivnosti 
menadžmenta ljudskih resursa su: 
 analiza posla – prikupljanje informacija o poslovima, definisanje toga koja su znanja, 
veštine i kvalifikacije potrebne za obavljanje konkretnog posla; 
 planiranje ponude i tražnje – predviđanje potreba za ljudskim resursima na osnovu 
promena u okruženju; 
 regrutovanje potencijalnih kandidata – regrutovanje dovoljnog broja kandidata da 
bi organizacija mogla da izabere najbolje od njih i popuni slobodna radna mesta; 
 izbor kandidata – biranje prijavljenih kandidata i donošenje odluke o zapošljavanju 
ili odbijanju; 
 obuka zaposlenih – menjanje određenih znanja, veština, stavova, ponašanja u cilju 
poboljšanja rezultata na radnom mestu; 
 razv-oj zaposlenih – stvaranje mogućnosti za učenje, kako bi zaposleni ostvarili lični 
i poslovni razvoj, i kako bi se što bolje pripremili za buduće zahteve posla koji 
obavljaju; 
 ocena rezultata rada zaposlenih – ocenjivanje individualnog doprinosa zaposlenih u 
ostvarivanju organizacionih ciljeva u unapred zadatom vremenskom roku; 
 nagrađivanje zaposlenih - formiranje sistema neposrednog (osnovna plata i 
varijabilni deo zarade, zasnovan na rezultatima rada) i posrednog nagrađivanja 
zaposlenih (programi zaštite, plaćeni odmori, privilegije); 
                                                 
11 Ćamilović S., Vujić V. Osnove menadžmenta ljudskih resursa. Beograd : Tekon-Tehnokonsalting, 2007. 
12 Ćamilović S., Kadrovski procesi, Beograd, 2000. 
13 Vukonjanski I., i dr., Priručnik za upravljanje ljudskim resursima. Beograd, Savet Evrope, 2012. 
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 odnosi između poslodavca i zaposlenih – poboljšanje odnosa, poštovanje zakonskih 
propisa kojima se uređuju rad i odnosi na radu, kolektivno pregovaranje 
 poboljšanje zdravstvenog stanja i zaštite na radu – poboljšanje radnih uslova, 
smanjenje broja nezgoda na radu, primenom programa za smanjenje stresa, 
organizovano savetovanje 
 upravljanje fluktuacijom zaposlenih - planiranje i primena raznih programa za 
smanjenje radne snage kao što su otpuštanje zaposlenih, dobrovoljno napuštanje 
službe (otkaz zaposlenog), penzionisanje itd. 
Da bi postojala snažna državna uprava, potrebno je da se sistem zapošljavanja i napredovanja 
u karijeri temelji na zaslugama i da ne podleže politizaciji. Zbog toga je značajno 
promovisanje modernog i delotvornog upravljanja ljudskim resursima koje doprinosi 
poštovanju načela na kojima počiva svaka reforma državne uprave. Pet opštih načela su: 
načelo decentralizacije, depolitizacije, profesionalizacije, racionalizacije i modernizacije. 
2.3. Faze regrutovanja 
Proces regrutacije se sastoji od niza aktivnosti i koraka. Prva u nizu jeste planiranje 
zapošljavanja. Ovaj korak analizira i opisuje upražnjenu poziciju, tačnije, daje specifikacije 
posla, opisuje njegovu prirodu, veštine, iskustvo i kvalifikacije koje je potrebno da poseduje 
kandidat koji konkuriše. Kada se upražnjeno radno mesto identifikuje, pred menadžmentom 
je da utvrdi da li je taj položaj potreban ili ne, da li za stalno ili privremeno, sa punim radnim 
vremenom ili skraćenim i sl. Potom se sprovodi analiza posla koja pomaže u razumevanju 
koji su zadaci važni i kako ih obaviti. Analiza definiše odgovornosti i dužnosti i radno 
okruženje posla, a kao proizvod daje opis i specifikaciju posla. Drugi korak je određivanje 
strategije regrutacije. Sektor ljudskih resursa  treba da odluči. Treći korak je potraga za 
pravim kandidatima, a potom sledi skrining/šortlisting koji podrazumevaju da se iz 
opticaja izbace kandidati koji ne ispunjavaju uslove konkursa, a sastoji se iz tri procesa: 
pregledanje pristiglih prijava, obavljanje telefonskih i video intervjua i identifikacije top 
kandidata i poslednji korak je evaluacija i kontrola14. 
                                                 
14 Tutorialspoint, Recruitment and Selection, 
https://www.tutorialspoint.com/recruitment_and_selection/recruitment_and_selection_tutorial.pdf 
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2.4. Izvori regrutovanja 
Nastala prazna radna mesta se mogu popunjavati internim i eksternim regrutovanjem.  
U interne izvore spadaju svi oni potencijalni kandidati koji se nalaze u samoj organizaciji, ili 
imaju dodirne tačke sa njom. Interno regrutovanje, između ostalog, podrazumeva i 
premeštanje radnika sa jednog radnog mesta na drugo mesto koje je prazno. Upražnjeno 
radno mesto može biti na istom hijerarhijskom nivou, nižem ili višem, pa je na ovaj način 
moguće unaprediti zaposlene. Pored ovog, interno regrutovanje obuhvata i interno 
oglašavanje, razvoj osoblja, prekovremeni rad, kandidate po preporuci ili predlogu službe za  
ljudske resurse u okviru organizacije, ranije zaposlene i ranije kandidate za posao u 
organizaciji. Najveće prednosti ovog načina regrutacije jesu te što organizacija već poseduje 
podatke o kandidatima, poznaje njihove prednosti i mane, kandidati su upoznati sa radom 
organizacije, brže se i lakše dolazi do njih, i sam proces je znatno jeftiniji od eksternog 
regrutovanja, a kada  govorimo o unapređenju ono ima pozitivan uticaj na motivaciju ostalih 
zaposlenih i jača percepciju o brizi organizacije o dobrim radnicima, i pomaže u razvijanju 
lojalnosti prema organizaciji15. Međutim, ovi kandidati ne unose novu energiju u 
organizaciju, pa nisu dobar izbor kada se želi uzdrmati postojeće stanje i doći do novih ideja. 
U ovakvim situacijama se poseže za eksternim regrutovanjem16. 
Eksterni izvori se odnose na spoljašnje tržište rada, odnosno na raspoloživu, slobodnu radnu 
snagu na celom ili pojedinim delovima tržišta rada. Kod nekih se koristi neformalno 
regrutovanje jer je reč o kandidatima koju su na bilo koji način već prethodno bili povezani sa 
organizacijom, dok sa za regrutovanje ljudskih resursa sa celog tržišta rada koristi formalno 
regrutovanje. Takvi kandidati nikada nisu bili povezani sa organizacijom17, što znači da 
organizacija nema informaciju o kandidatu da bi ga na osnovu poznavanja karakteristika i 
znanja kandidata mogla zaposliti bez formalnog regrutovanja. Osnovni načini eksternog 
regrutovanja su18:  
1) eksterno oglašavanje, 
                                                 
15 Tutorials Point. Recruitment and selection, 
https://www.tutorialspoint.com/recruitment_and_selection/recruitment_and_selection_pdf_version.htm. 
16 Cvetkovski T., Langović-Milićević A., Babić S., Primena društvenih mreža u regrutovanju kandidata za 
upražnjena radna mesta, Godišnjak Fakulteta za kulturu i medije: komunikacije, mediji, kultura, 2015, br. 
7, str. 289-304 
17 Ćamilović S., Vujić V., op. cit., str. 23.  
18 Jones, G.R. Organizational Theory, Design, and Change. New Jersey, Pearson Education, Inc. , 2004. 
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2) direktno obraćanje kandidatima,  
3) agencijsko posredovanje,  
4) obrazovne institucije. 
Na eksternom tržištu se mogu naći kandidati koji su na početku karijere, oni koji su u potrazi 
za poslom, ili žele da promene svoj. Oni mogu da unesu novu energiju i nove ideje u 
postojeću organizaciju, i tako omogućavaju promene kako unutrašnjih odnosa i načina 
mišljenja, tako i samog poslovanja. Dovođenje nove osobe u organizaciju smanjuje rivalitet i 
napetost koji postoje u organizaciji, i doprinosi skladnijem funkcionisanju sistema19. Za 
razliku od internog regrutovanja, gde je mali broj kandidata koji su u opticaju za radno mesto, 
spoljašnji izvori su gotovo neograničeni, što stvara veće šanse da se u procesu regrutovanja 
dođe do idealnog kandidata. Međutim, kasniji proces selekcije može biti odgovoran za izbor 
lošeg kandidata, pa pored skupog i dugotrajnog procesa mogu da izostanu željeni rezultati. 
Tabela 1. Metode regrutovanja20 
 
Interesantno je ove podatke uporediti sa podacima iz istraživanja o tome kako ljudi u praksi 
zaista nalaze posao, a oni ukazuju na to da su neformalne medote poput poslovnih kontakata i 
                                                 
19 Department of Public Service and Administration, White Paper on Human Resource Management in the 
Public Service, https://www.westerncape.gov.za/assets/departments/social-
development/white_paper_on_human_resource_management_in_the_public_service1.pdf 
20 Torrington D., op.cit., 11.  
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komunikacija, slanje prijava van konkursa, čak ćešće od formalnih metoda, kakvo je 
oglašavanje21. 
Najzastupljenija metoda regrutovanja je oglašavanje. Kako bi oglas dosegao do što većeg 
broja ljudi sa odgovarajućim sposobnostima, znanjima i kvalifikacijama, koji aktivno traže 
posao, bitno je izabrati odgovarajući medij za oglašavanje. To mogu biti: radio, televizija, 
novine i intenet. Ranije su oglasi najčešće postavljani u lokalne novine, dok poslednjih 
godina prednjače oglasi na internetu21. 
U novije vreme govori se o e-regrutovanju. Upotreba Interneta u svrhu regrutovanja je 
svakako najznačajnije savremeno dostignuće u oblasti regrutovanja uopšte. Tokom 2000. 
godine, oko 50% poslodavaca nudilo je posao preko interneta, i to prevashodno radna mesta 
za menadžere, profesionalna radna mesta i radna mesta za svršene studenta. Regrutovanje 
putem interneta će postati sve češće, jer sve veći broj ljudi ima pristup internetu; smatra se, 
štaviše, da će ovaj trend uskoro postati norma i zameniti sve ustaljene metode.  Regrutovanje 
putem Interneta se može obaviti na tri načina: putem web sajta samog poslodavca, gde se 
oglasi za radna mesta nalaze zajedno sa informacijama o proizvodima i uslugama 
organizacije, zatim posredstvom velikog broja cyber agencija (cyber agencies), koje 
objedinjuju tradicionalnu ulogu novina i agenata za zapošljavanje, i na kraju preko društvenih 
mreža, pre svega LinkedIn-a. Agencije nude oglase za posao i prave liste užeg izbora i 
odgovarajućih biografija koje zatim šalju poslodavcima radi selekcije i uvida. 
Za poslodavce je najprimamljivije to što Internet pruža mogućnost oglašavanja i jeftinije i 
potencijalnom milionskom auditorijumu. Smatra se da je cena pravljenja veb sajta otprilike 
jednaka ceni oglašavanja samo jednog radnog mesta visokog profila u nacionalnim 
novinama22. Velika ušteda se takođe može ostvariti i eliminisanjem potrebe za štampanjem 
brošura za regrutovanje (recrutiment brochures) i drugih dokumenata koje treba slati 
potencijalnim kandidatima. Sledeća velika prednost Interneta jeste brzina: počitavši oglas, 
kandidati mogu odgovoriti u roku od svega nekoliko sekundi i poslati svoju biografiju 
poslodavcu putem elektronske pošte. Uži izbor kandidata takođe se može obaviti 
posredstvom CV-matching softvera ili online formulara za prijavu. 
                                                 
21 Torrington D., op.cit., str. 8.   
22 Recruitment, 
https://nscpolteksby.ac.id/ebook/files/Ebook/Business%20Administration/Human%20Resource%20Manag
ement%206th%20edition%20(2005)/Chapter%206%20-%20RECRUITMENT.pdf 
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E- regrutovanje stoga može mnogo toga da ponudi. U praksi, međutim, postoje i problemi za 
čije su otklanjanje potrebne godine. Ključni nedostatak ovakvog načina oglašavanja jeste što 
se ponekad dešava da poslodavci koji nude posao preko interneta budu bombardovani 
stotinama prijava, naravno s obzirom na veliki broj ljudi koji oglas procitaju i zbog toga što je 
potrebno vrlo malo truda da bi se putem e-pošte poslodavcu poslala unapred pripremljena 
biografija23. 
  
                                                 
23 Torrington D., op.cit., str. 28. 
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3. REGRUTOVANJE U JAVNOJ UPRAVI U SRBIJI I 
SLOVENIJI 
3.1. Regrutovanje u upravi u Srbiji 
U Strategiji reforme javne uprave u Srbiji je navedeno da se izbor kandidata za zapošljavanje 
u državnim organima vrši na osnovu ispunjenosti posebnih i opštih uslova, provere veština, 
znanja i stručne sposobnosti kandidata. Nisu jasno definisani zahtevi i kriterijumi za odabir 
kandidata, i to pretstavlja problem. 
Plan regrutacije kandidata se sastavlja po osnovu analize posla, specifikacije izvršioca i 
realističnog opisa posla. Podrazumeva se da je to pažljivo struktuiran plan za privlačenje a 
potom i selekciju najadekvatnijih kandidata, zatim da obuhvata kanale kojima se dolazi do 
najadekvatnije ciljne grupe, na način koji ne diskriminiše osetljive grupe mladih. 
Bitno je da proces regrutacije i selekcije bude javan i transparentan. U konkursu treba da 
budu navedeni svi poželjni i neophodni zahtevi na osnovu kojih se pravi izbor kandidata. To 
su pre svega svojstva po kojima se razlikuju uspešniji od manje uspešnih kandidata24. 
Organizacije koje posluju u javnom sektoru prilikom regrutovanja u najvećoj meri se 
oslanjaju na preporuke, oglase u novinama, i na internetu, dok uopšte ne koriste usluge 
specijalizavanih agencija iz oblasti upravljanja ljudskih resursa i vrbovanja kadrova iz drugih 
organizacija25. 
Treba napomenuti da je u Srbiji od januara 2014. godine na snazi zabrana zapošljavanja u 
javnom sektoru koja traje i dalje, i trajaće sigurno do kraja 2018-e, godine. Ovu zabranu 
sprovela je vlada Republike Srbije u saradnji sa MMF-om u cilju rasterećenja budžeta. 
Takođe, desila su se i mnoga otpuštanja tehnoloških viškova u javnom sektoru. 
Radna mesta na koja se regrutuju ljudski resursi mogu biti stvarna i izmišljena. Na primer, 
potreba izvršnog direktora za asistentom, pre će biti potreba za isticanjem nego stvarna 
potreba26. 
                                                 
24      Kljajić T, Manić Radoičić J, Gajić Z, Priručnik za organizovane selekcije i regrutacije mladih stručnjaka za 
radne prakse i pripravništvo u državnim organima, Beograd, 2015. 
25 Slavković M., Regrutovanje, selekcija i obuka kadrova u malim i srednjim preduzećima: emprijska analiza, 
nde.ekof.bg.ac.rs/vesti/2011/palic/Slavkovic.doc 
26 Torrington D., op.cit., str. 28. 
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3.2. Poređenje regrutovanja u Srbiji i Sloveniji  
U Srbiji i Sloveniji se koriste slične tehnike regrutovanja kao i u ostalim zemljama članicama 
EU. Jedina razlika je ta što u Srbiji još uvek postoji niska zastupljenost psihometrijskih 
testova prilikom ispitivanja kandidata. Ovo objašnjava nedostatak profesionalaca sposobnih 
za sprovođenje ovih testova, kao i visoki troškovi implementacije. Procenat zaposlenih koji 
se regrutuju iz inostranstva, u Srbiji je 29%, dok je u Sloveniji 6%, kao i 18% u EU. Razlozi 
za to su:  
1) veliki odliv stanovništva, koji je doveo do toga da pojedini povratnici žele da rade 
kvalitetnim radim mestima u matičnoj zemlji, 
2) u Srbiji ne postoji dovoljan broj adekvatno obučenih profesionalaca za određene 
pozicije, 
3) veliki broj kompanija, najviše banaka, prodat je stranim kompanijama i 
investitorima, koji su doveli profesionalce iz svojih zemalja na menadžerske 
pozicije27. 
Kao i u EU, u procesu regrutovanja u Srbiji najčešće se koriste pisane aplikacije i intervjui 
jedan na jedan, ali domaće kompanije nemaju poverenja u specijalizovane agencije za 
zapošljavanje. Interno se regrutuje čak 80% viših menadžera28, što govori o nedovoljno 
fleksibilnom tržištu rada i o konzervativnom stilu upravljanja u domaćim kompanijama. 
Proces regrutacije se uglavnom obavlja ,,neformalnim tehnikama regrutovanja” i 
regrutovanjem putem ,,preporuka”, što indirektno govori o visokom stepenu nepotizma i 
korupcije u Srbiji. Procenat ovog načina regrutovanja je 73% za menadžerske pozicije i 
neznatno je manji za ostale pozicije. Još jedna oblast menadžmenta ljudskih resursa koja u 
Srbiji nije dovoljno razvijena u odnosu na EU i Sloveniju jesu treninzi i obuke. Obuke se ne 
planiraju i ne organizuju sistematski, osim u filijalama stranih kompanija, a obuke planiraju 
uglavnom linijski menadžeri i to tek onda kada potreba za obukom postane hitna i očigledna. 
Međutim, i pored ove činjenice, broj dana u toku godine koji zaposleni provedu na 
obučavanju u Srbiji je viši nego u EU i Sloveniji, što je posebno istaknuto kod menadžerskih 
pozicija, a ovo se može objasniti činjenicom da je Srbija još uvek nedovoljno odmakla u 
                                                 
27 Bogićević-Milikić, Janićijević, HMR Trends in Transition Economies: Two Reflections of the Shared 
Background. Sociologija, 51 (2), 2009, str.165 
28 Bogićević-Milikić, Janićijević, op.cit., str.167 
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procesu tranzicije, tako da je zaposlenima potrebno više obučavanja da bi se prilagodili 
novim uslovima poslovanja.  
Industrijski odnosi su oblast koja u Srbiji nije dovoljno razvijena i koja se ne nalazi na nivou 
razvijenih zemalja. Sindikati su u socijalističkom društvu imali kvalitativno drugačiju ulogu 
od one koja im je namenjena u kapitalističkom sistemu, a ta transformacija u Srbiji još uvek 
nije potpuno izvršena. Nasuprot zapadnoevropskim zemaljama u kojima postoji visok stepen 
sindikalizovanosti, u Srbiji tek 30% ukupnog broja zaposlenih pripada nekom sindikatu, i tu 
uglavnom spadaju zaposleni u javnom sektoru29.  
  
                                                 
29  Vuković, Budimčević i Kuzmić, Vodič za prve korake u društveno odgovornom poslovanju  i 
preduzetništvu, Beograd, Unija poslodavaca Srbije, 2012, str. 15 
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4. DRUŠTVENE MREŽE 
Društvene mreže predstavljaju digitalne platforme koje olakšavaju deljenje informacija, 
sadržaja koji je kreirao korisnik i saradnju među svim ljudima30. Ova tehnologija je 
promenila način na koji se ljudi povezuju, komuniciraju i razvijaju31. 
4.1. Pojam društvenih mreža  
Društvene mreže predstavlјaju mesta okuplјanja lјudi sa sličnim interesima. Tako se stvaraju 
virtualne zajednice lјudi okuplјenih oko određenih tema i informacija na konkretnoj lokaciji32. 
Sajtovi društvenih mreža su veb-usluge koje omogućavaju pojedincima da33: 
1) izgrade svoj javni ili polu-javni profil unutar ograničenog sistema,  
2) kreiraju listu ostalih korisnika sa kojima su povezani  
3) imaju uvid u profil informacije korisnika sa liste, kao i u veze koje su oni ostvarili 
u sistemu. 
4.2. Razvoj društvenih mreža 
Društveni mediji su napredovali daleko od svojih početaka vezanih za IRC kanale i 
koninuirano se razvijaju. U nastavku, na Slici 1., prikazan je hronološki razvoj drušvenih 
mreža. 
Prvi BBSs (Bulletin Board Systems) su se pojavili krajem sedamdesetih godina. Nakon BBS-
ova pojavile su se 'online usluge' kao što su CompuServe i Prodigy. Ovo su bili prvi pravi 
korporativni pokušaju pristupa na Internet. CompuServe je bila prva kompanija koja je imala 
ćaskanje (eng. Chat). IRC (Internet Relay Chat) je razvijen 1988. godine i koristio se za 
deljenje podataka, hiperlinkova i za povezivanje s drugim ljudima. Smatra se početkom 
trenutnog slanja poruka (eng. instant messaging) kakvo danas poznajemo. Online forumi su 
igrali veliku ulogu u evoluciji društvenog weba. Oni su uglavnom potomci BBS-a, ali su 
                                                 
30 Fill C., Marketing Communications, Interactivity, Communities and Content, Prentice Hall, Pearson 
Education Limited, 2009. 
31 Boyd D., Ellison N., Social Network Sites: Definition, History, and Scholarship, Journal of Computer-
Mediated Communication, 2007. 
32 Saxena S., 7 key differences between Social Media and Traditional Media. www.easymedia.in/7-
differences-social-media-traditional-media/. 
33 Pajić B., Društveni mediji kao marketinški alat. https://www.slideshare.net/ambasador/34598145-
druc5a1tvenimedijikaomarketinc5a1kialat. 
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mnogo lakši za korišćenje, čak i onima koji nisu toliko upućeni u Internet tehnologije. Neki 
od tada razvijenih se i dan danas koriste.  
 
 
Slika 1: Razvoj društvenih mreža34 
SixDegrees je lansirana u 1997. godini, te je bila prva moderna društvena mreža. 
Omogućavala je kreiranje profila te je imala mogućnost da se postane prijatelj sa drugim 
korisnicima te mreže. Sama stranica više nije funkcionalna, a u vrijeme svog vrhunca imala je 
oko milion članova. Potom su po ugledu na SixDegrees nasajale i druge sranice koje su 
omogućavale kreiranje profila i dodavanje prijatelja. Prva od njih je bila Friendster, moderna 
online društvena mreža. Osnovana 2002, Friendster je još uvek vrlo aktivna društvena 
mreža, sa preko 90 miliona regstrovanih članova. Naredne godine uspostavljene su Hi5, 
LinkedIN i MySpace koje su i danas aktuelne. 
LinkedIN je bio jedna od prvih društvenih mreža posvećenih poslovanju. Originalno, 
LinkedIN je omogućavao korisnicima da postave svoje profile koji su u suštini bili životopisi, 
te da međusobno komuniciraju putem privatnih poruka. Kasnije su dodavane ostale 
funkcionalnosi, kao što su grupe, pitanja, forumi, live osvežavanja objava. 
MySpace je 2006. bionajpopularnija društvena mreža na svetu. Od adašnje konkurencije 
razlikovao se po tome što je omogućavao svojim korisnicima da potpuno uređuju izgled 
svojih profila, šalju video sadržaje i pesme autora sa MySpace-a, korišćenje privatnih poruka 
                                                 
34 The History of Social Media, https://www.future-marketing.co.uk/the-history-of-social-media/   
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za komunikaciju, javno komentarisanje korisničkih profila i slanje objava. Svaki korisnik po 
registraciji automatski je dobijao svoj blog.  
Facebook je najpopularnija mreža današnjice. Nastao je 2004. godine, i služio kao 
harvardska društvena mreža za umrežavanje studenata kako bi izmenjivali informacije 
međusobno. Međutim, ubrzo su počeli da ga koriste i drugi fakulteti, škole i fabrike, a nakon 
toga je 2008. godine postao javno dostupan. Svojim korisnicima omogućava da stavljaju 
video sadržaje, slike i sav ostali sadržaj na svoje profile. Facebook konstantno dodaje nove 
funkcionalnosti na svoju platformu, kako bi osao na samom vrhu. Korisnici imaju nekoliko 
načina na kako mogu komunicirati sa svojim prijateljima, putem privatnih poruka, pišući na 
zidove drugih korisnika, te putem integrisanog ćaskanja. 
Twitter je nastao 2006 godine. Komunikacija putem Twittera je dosta ograničena, te se sa 
ostalim korisnicima može komunicirati samo putem privatnih poruka, koje su ograničene na 
140 znakova, te sa statusima, ali je potrebno pre toga napisati ime profila na koje se odnosi ta 
poruka u obliku „@ imekontakta“. Isto tako, potrebno je poruku označiti (eng. Tag), te je 
moguće voditi grupni razgovor putem #oznaka (eng. hash-tag). 
Od pojave interneta do danas nastale su mnoge društvene mreže koje se razlikuju po ipovima 
sadržaja koji je moguće delii, pa zavisno od oga imaju manju ili veću popularnost. 
 
Slika 2. Globalni godišnji rast upotrebe Interneta i broja korisnika društvenih mreža putem 
računara i mobilnih telefona35 
                                                 
35 Global Digital Report 2018, https://digitalreport.wearesocial.com/ 
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U poslednjih godinu dana broj korsnika interneta se povećao za 7%, korisnika društvenih 
medija za 13%, ima 4% više vlasnika mobilnih telefona i 14% više korisnika društvenih 
mreža putem mobilnih uređaja. 
 
Slika 3. Broj korisnika najpopularnijih društvenih mreža, januar 2018.36 
Društvene mreže, sortirane po broju korisnika. Žutom bojom obeležene društvene mreže a 
crvenom aplikacie za dopisivanje. 
 
Slika 4. Podaci o korišćenju digitalnih medija širom sveta iz januara 2018.37 
                                                 
36 Global Digital Report 2018, https://digitalreport.wearesocial.com/ 
37 Global Digital Report 2018, https://digitalreport.wearesocial.com 
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Čak tri milijarde ljudi na svetu koristi društvene mreže. 
 
Slika 5. Podaci za Srbiju o korišćenju društvenih mreža38 
U Srbiji 41% ljudi koristi društvene mreže. 
 
Grafik 1. Broj korisnika društvenih mreža širom sveta 2010-2017 i predviđanje za period 
2018-2021.39 
                                                 
38 Global Digital Report 2018, https://digitalreport.wearesocial.com/ 
39 Number of social media users worldwide from 2010 to 2021 (in billions), 
https://www.statista.com/statistics/278414/number-of-worldwide-social-network-users/ 
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Klasični mediji predstavlјaju tradicionalni vid informisanja javnosti, i više su zastuplјeni od novih 
medija, ali taj odnos se rapidno menja iz dana u dan. Jedan od uzroka razlike u zastuplјenosti, je 
upravo interenet obrazovanost i generalno nejednaka pokrivenost Interneta u zemlјi. Urbane 
sredine uglavnom imaju brz i relativno siguran pristup internetu što preko ADSL, kablovskog, ili 
bežičnim putem, preko Wi - Fi konekcije. Danas je malo trakvih koji još uvek koriste Dajlap, ili 
modemski pristup, koji je veoma spor i pritom prilično skup. 
Društvene mreže evoluiraju iz godine u godinu, tako da svaka pruža sve veće mogućnosti 
korisnicima. Na tabeli 2 prikazane su mogućnosti koje su četiri najpopularnije društvene 
mreže pružale pre nekoliko godina, a na tabeli 3 koje mogućnosti sad pružaju. 
Tabela 2. Vrste sadržaja koje su bile podržane prvih nekoliko godina od nastanka četiri 
društveme mreže: Facebook, Twitter, Instagram, Youtube 
 Fotografija Tekstualne 
objave 
Privatne 
poruke 
Video 
sadržaj 
Uživo 
emitovanje 
Facebook da da da ne ne 
Youtube ne ne ne da ne 
Twitter ne da da ne ne 
Instagram da ne ne ne ne 
Facebook je služio za dopisivanje i deljenje slika, Youtube za video sadržaje, Twitter za 
tekstualne objave, Instagram za dopisivanje. 
Tabela 3. Sadržaji koji su podržani danas 
 Fotografija Tekstualne 
objave 
Privatne 
poruke 
Video 
sadržaj 
Uživo 
emitovanje 
Facebook da da da da da 
Youtube da ne da da da 
Twitter da da da da da 
                                                                                                                                                        
 
17 
Instagram da ne da da da 
Danas gotova svaka mreža nudi sve mogućnosti. 
4.3. Vrste društvenih mreža  
Usled tehnološkog napretka i porasta broja korisnika interneta, nastao je veliki broj 
društvenih mreža, ali nisu sve doživele globalni uspeh. Većina korisnika se opredeljuje za 
neke od oko 20 najpopularnijih društvenih mreža, 
Ne postoji zvanična podela ni klasifikacija društvenih mreža jer se one mogu posmatrati iz 
više aspekata i deliti na više načina. 
Neke od nabrojanih društvenih mreža, po mnogima nisu društvene mreže u pravom smislu te 
reči. Messenger, WhatsApp, i Viber služe samo za razmenjivanje privatnih poruka, fotografija 
i video zapisa sa najbližim osobama, odnosno sa osobama čiji broj telefona imate u imeniku. 
Zamena za nekadašnje MMS poruke. Takođe, We Chat, QQ, QZone, Tik – Tok, Sina Weibo i 
Baidu Tieba su društvene mreže isključivo za kinesko govorno područje. Facebook, Youtube, 
Reddit, Twitter, Instagram i WhatsApp su zabranjeni u Kini. 
Društvene mreže, u najužem smislu, su: Facebook, Twitter i Instagram. Sve češće se i 
Youtube ubraja u među njih, mada on više preti da zameni televiziju, tako da ne pretstavlja 
direktnu konkurenciju prethodnoj trojci. Van ove konkurencije je i LinkedIn, koji se razlikuje 
u tome što za cilj ima razvoj profesionalne karijere, pronalaženje zaposlenja ili nuđenje posla, 
stvaranje kontakata brzo i lako, za razliku od ostalih društvenih mreža koje za cilj imaju 
uglavnom zabavu. Za poslovni svet, najznačajnija je društvena mreža LinkedIn.  
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Grafik 2. Najpopularnije društvene mreže, rangirane po broju korisnika, jul 2018. 40 
LinkedIn je poslovna društvena mreža koja služi da poveže poslodavce i ljude koji traže 
posao. Akcenat je na predstavljanju profesinalnih sposobnosti i što bržem spajanju 
poslodavaca i lovaca na poslove. Pored ostalog, LinkedIn je najveća svetska profesionalna 
društvena mreža na kojoj poslovni ljudi dele iskustva, zanimljive sadržaje, učestvuju u 
raspravama i pronalaze nove poslodavce. 
                                                 
40 Most famous social network sites worldwide as of July 2018, ranked by number of active users (in 
millions), https://www.statista.com/statistics/272014/global-social-networks-ranked-by-number-of-users/ 
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Slika 6. Pregled najpopularnijih društvenih mreža41 
Ova društvena mreža osnovana je u decembru 2002. godine, a pokrenuta je 5. maja 2003. 
godine. Sajt je dostupan na 22 strana jezika. Sajt trenutno broji 562 miliona korisnika42 iz 200 
zemalja43. Tako, npr. veliki je procenat Amerikanaca ga koristi. 
                                                 
41 Smernice za upotrebu društvenih mreža u organima državne uprave, autonomne pokrajine i jedinica 
lokalne samouprave, Direkcija za elektronsku upravu, Ministarstvo državne uprave i lokalne samouprave, 
Beograd, 2015 
42 Saxena S., op.cit., www.easymedia.in.  
43 LinkedIn Claims Half a Billion Users, http://fortune.com/2017/04/24/linkedin-users/ 
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Tabela 4. Procenat odraslih korisnika LinkedIn-a44 
 
Međutim, veliki je broj organizacija koje ga pretražuju u potrazi za najboljim 
profesionalcima, stručnjacima, radnicima. To je moguće jer se na “LinkedIn nalazi više od 10 
miliona aktivnih radnih mesta i podataka o više od 9 miliona kompanija”45.  
LinkedIn omogućava korisnicima da pretražuju kompanije, neprofitne organizacije, uprave i 
ministarstva za koje bi možda bili zainteresovani da rade. Kada naziv kompanije ili 
organizacije ukucaju u pretraživač, pojavljuju se podaci o kompaniji ili organizaciji. Ti 
podaci mogu se odnositi na procenat muških i ženskih zaposlenih, procenat najčešćih pozicija 
u kompaniji, lokaciju kompanije, spisak trenutno zaposlenih, bivših zaposlenih itd. Moguće 
je jednostavno aplicirati na oglas za posao jednim pritiskom na dugme46. 
Poslodavci, “lovci na glave”, i zaposleni u sektoru ljudskih resursa sve više koriste LinkedIn 
kao izvor novih potencijalnih kandidata. Korišćenjem naprednih alatki pretrage, poslodavci 
mogu pronaći članove koji odgovaraju njihovim kriterijumima za samo nekoliko klikova. 
Mogu kontaktirati te članove šaljući im zahtev za spajanjem, ili slanjem InMail-a, nudeći im 
                                                 
44 Phillips A., LinkedIn Marketing: Is 2018 Finally the Year of LinkedIn?, Now could be the perfect time for 
LinkedIn to step out of the shadow cast by its competitors, https://www.falcon.io/insights-
hub/topics/social-media-management/linkedin-marketing-is-2018-the-year-of-linkedin/ 
45 LinkedIn Claims Half a Billion Users, fortune.com/2017/04/24/linkedin-users/ 
46 Pajić B., op.cit.,  bojanpajicns.wordpress.com. [marketinc5a1kialat. 
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priliku za novim radnim mestom. Poslodavci se takođe često priključuju grupama na 
LinkedIn-u zasnovanim na određenoj grani delatnosti, da bi stvorili nove kontakte sa 
profesionalcima iz te sfere posla47. 
4.4. Karakteristike i područje primene 
Društveni mediji se razlikuju od tradicionalnih medija48: 
- dok je kod tradicionalnih komunikacija usmerena „jedan ka jednom“ i „jedan ka 
više“, odnosno jednosmerna, kod društvenih medija komunikacija je tipa „više ka 
više“, moguće je komentarisanje sadržaja, njegovo obogaćivanje i razmena 
informacija odnosno feedback; 
- kod društvenih medija informacije su jeftine i dostupne bilo kome za publikaciju dok 
su kod tradicionalnih medija za publikovanje informacija potrebni značajni resursi; 
- tradicionalni mediji su tipično privatno ili državno vlasništvo dok su društveni mediji 
uglavnom besplatno dostupni javnosti; 
- društveni mediji povezuju milione ljudi širom sveta, dok su tradicionalni mediji 
dostupni samo krugu njihovih gledalaca, slušalaca, čitalaca; 
- kod društvenih medija svi korisnici mogu kreirati, komentarisati, menjati i deliti 
sadržaj, dok je kod tradicionalnih on teško izmenljiv; 
- vreme čekanja na komunikaciju kod tradicionalnih medija može biti dugo, meri se 
danima, nedeljama pa čak i mesecima dok su društveni mediji pogodni za brz, 
ponekad i trenutni, odgovor gde jedino učesnici uslovljavaju zastoj; 
- tradicionalni rade u jednom formatu – bilo da je to radio, televizija ili štapa, a 
društveni mediji su konvergentni, njihov saržaj može biti objavljen i kao tekst, slika, 
video, audio zapis. 
Danas postoji kombinacija tradicionalnih i društvenih medija koji čine medije zajednice 
(community media) koja predstavlja hibrid koji koristi najbolje karakteristike i jednih i 
drugih49. 
                                                 
47 Khan S., The Definition of Online Recruitment, https://bizfluent.com/about-6319257-definition-online-
recruitment.html 
48 Saxena S., op. cit., www.easymedia.in. 
49 Pajić B., op.cit.,  bojanpajicns.wordpress.com. [marketinc5a1kialat. 
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Društveni mediji i tradicionalni mediji imaju i neke zajedničke karakteristike kao što je, na 
primer, postojanje mogućnosti dostizanja kruga aktivnih korisnika manjeg ili većeg obima. 
Kao i televizijska emisija i objava bloga može biti praćena od manjeg ili većeg broja 
korisnika50. 
Iz svega navedenog se može zaključiti da društveni mediji, kojima pripadaju i društvene 
mreže imaju niz prednosti u odnosu na tradicionalne: dostupnost, izmenjivost, veći domet, 
niži troškovi, dvosmernost, transparentnost, veća brzina širenja informacija, globalna 
povezanost itd. 
Razumevanje karakteristika društvenih mreža je sledeći korak koji treba savladati da bi ih 
uspešno koristili. Bitno razgraničiti princip funkcionisanja ovih medija da bi što bolјe upotrebili 
njihove prednosti. 
Značaj primene društvenih mreža u poslovanju ogleda se u sledećem51: 
 pružaju informacije o kompaniji i njenim članovima 
 kredibilitet  
 aktivnost umrežavanja  
 mogućnost regrutovanja i zapošljavanja 
 pristup novim tržištima 
 deljene dokumenata ili aktivnosti projekata 
 online sastanci 
 izgradnja profesionalne zajednice 
  
                                                 
50 Saxena S., op.cit., www.easymedia.in.  
50 Društvene mreže, pojam vrste i razvoj, 
file://Lekcija%201_%20Dru%C5%A1tvene%20mre%C5%BEe,%20pojam,%20vrste%20i%20razvoj%20(
2).pdf 
51 Društvene mreže, pojam vrste i razvoj, 
file://Lekcija%201_%20Dru%C5%A1tvene%20mre%C5%BEe,%20pojam,%20vrste%20i%20razvoj%20(
2).pdf 
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5. REGRUTOVANJE LJUDSKIH RESURSA PUTEM 
DRUŠTVENIH MREŽA U UPRAVI 
Proces regrutovanja danas se veoma promenio i ubrzao zahvaljući razvijanjem informaciono-
komunikacionih tehnologija. eRegrutovanje predstavlja potpuno nov i moderan način za 
pronalaženje potenicalnih i veoma sturčnih ljudskih resursa uz što manji utrosak sredstava i 
vremena52. Internet tehnologije pružaju mogućnost sutpanja u kontakt sa daleko većim 
brojem kandidata nego što je to ranije bilo moguće. Paralelno sa Interetom počele su da se 
razvijaju i društvene mreže na kojima se ljudi povezuju i razmenjuju informacije. One su 
otovorile i mogućnost pribilžavanja velikom broju kandidata od strane kompanija na veoma 
jednostavan, jeftin i brz način. Definitivno e-regrutovanje predstavljaju budućnost u 
pronalaženju odgovarajućih kandidata, a vodeći medij su društvene mreže53. 
5.1. Društvene mreže u upravi 
Javna uprava kao servis građana i privrede, u cilju brzog, redovnog i transparentnog 
informisanja javnosti o svom radu, trebalo bi da samostalno kreira interaktivnu komunikaciju 
na društvenim mrežama, koje su najefikasniji i najbrži izvor informacija. Takođe su uvek 
dostupne, transparentne, besplatne, javne, multimedijalne, dinamične i što je najvažnije 
obezbežuju dvosmernu komunikaciju.   
Ako bi većina državnih organa koristila društvene mreže kao sredstvo za komunikaciju sa 
građanima i za njihovo informisanje, to bi svakako dovelo do većeg poverenja u rad države. 
Brzo, istinito i kontinuirano informisanje građana dovodi do većeg poverenja, i stvaranja 
pozitivnog stava prema državnom organu koji se na dobar način predstavlja i komunicira sa 
građanima na društvenim mrežama.  
Veliki broj građana danas koristi pametne (smart) telefone, i uglavnom veliki deo vremena 
pretražuje društvene mreže. Zbog toga je najlogičniji korak da uprava iskoristi društvene 
                                                 
52 E-recruitment or Online Recruitment, Erecruit and Esourcing, https://jobadder.com/glossary/e-recruitment-
online 
53 Prabjot K., E-recruitment: A conceptual study, 
http://www.allresearchjournal.com/archives/2015/vol1issue8/PartB/1-8-44.pdf 
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mreže kao sredstvo komunikacije, jer je to mesto na kome će dopreti do najvećeg broja ljudi, 
besplatno54. 
Svu punoletni građani koji su korisnici društvenih mreža pretstavljaju ciljnu grupu za 
komunikaciju državnih institucija. Javna uprava ima priliku da privuče pažnju korisnika 
kreiranjem interesantnog i korisnog sadržaja, i da ih na taj način uključe u proces 
komunikacije i informisanja. Dobra komunikacija, pravovremena jasna i direktna, pojačaće 
utisak efikasnog i transparentnog rada državnih institucija. Učvršćivanju odnosa između 
korisnika interneta i državnih institucija može pomoći i korišćenje jednostavnog, 
svakodnevnog jezika, odnosno izbegavanje stručne terminologije, koja može biti 
nerazumljiva za građane. Putem društvenih mreža javne institucije mogu čuti glas naroda, 
odnosno mišljenje ljudi o radu i delovanju javnih organa, institucija, uprava.  
Kada je reč o državnim organima na društvenim mrežama, bitna stvar je to da u fokusu nije 
prodaja proizvoda ili usluga, već isključivo reputacija. Najbolji način da saznate šta ljudi 
misle o radu vaše institucije i da želite utičete na njihovo mišljenje – je da budete tamo gde su 
građani i gde je izvor svih informacija, a to znači da morate biti online55.  
5.2. Regrutovanje putem društvenih mreža: pojam, stanje i perspektive 
Regrutovanje putem društvenih mreža pretstavlja traženje potencijalnih kadrova na 
društvenim mrežama poput pre svega LinkedIn-a, Facebook-a i Twittera. U prethodnom delu 
rada navedene su sve pogodnosti i prednosti ovog vida regrutovanja, ali bez obzira na to, 
trenutno stanje nije na zadovoljavajućem nivou. Dok su privatne kompanije uveliko prihvatile 
ovaj način regrutovanja, u javnoj upravi to još nije slučaj, što ćete imati priliku da vidite u 
istraživanju.  
5.3. Različitosti u regrutovanju na različitim društvenim mrežama 
Pojavom društvenih mreža poput LinkedIn-a, Facebook-a i Twitter-a, kao i stalnim porastom 
broja njihovih korisnika, svako bi pomislio da je posao odeljenja ljudskih resursa postao 
lakši. Pogotovo ako se sagledaju sledeće činjenice: na Internetu se može svako pronaći, bilo 
                                                 
54 Smernice za upotrebu društvenih mreža u organima državne uprave, autonomne pokrajine i jedinica 
lokalne samouprave, Direkcija za elektronsku upravu, Ministarstvo državne uprave i lokalne samouprave, 
Beograd, 2015 
55  Smernice za upotrebu društvenih mreža u organima državne uprave, autonomne pokrajine i jedinica 
lokalne samouprave, op. cit. 
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da je to na nekoj od društvenih mreža, bilo na nekom forumu, blogu, u nekoj diskusiji, ili, na 
primer, na listi studenata nekog fakulteta. 
Iako se na prvi pogled sve to čini jednostavno, ipak nije tako. Tokom zlatnih dana regrutacije 
kandidata, traženi su kandidati koji su završili prestižni univerzitet, stekli nekoliko diploma i 
radili za izuzetno “jake” kompanije. Danas, međutim, takvog kandidata je moguće pronaći 
putem specijalizovanih sajtova posvećenih zapošljavanju, kroz bazu biografija ili, sve češće, 
preko društvenih mreža (npr. LinkedIn) i to sve uz samo nekoliko ključnih reči i par klikova 
mišem. Međutim, sa samo nekoliko sati koliko je moguće odvojiti za ovaj zadatak, postaje 
nemoguće kontaktirati sve kandidate koji nam možda mogu biti odgovarajući56. 
U današnje vreme su brojni podaci i informacije o nekoj osobi bukvalno na dohvat ruke. 
Ukoliko je potrebno proveriti ‘trag’ na drušvenim mrežama potencijalnih kandidata, treba 
znati činjenice na koje je potrebno obratiti pažnju i suziti izbor. Ukoliko su, hipotetički, svi 
kandidati jednaki po stepenu obrazovanja, radnom iskustvu i sposobnostima, posmatranjem 
njihovih profile na društvenim mrežama, prednost bi imao kandidat koji57: 
Na LinkedIn-u 
 ima dobre preporuke, prave, napisane od strane svojih prijatelja, kolega i menadžera 
(koji takođe imaju profil na ovoj mreži), 
 ima popunjene sve stavke svog profila, 
 učlanjen je u neku specijalizovanu grupu na LinkedIn-u, koja se tiče njegove stručne 
kvalifikacije, 
 ima svoju fotografiju, 
 naveo je svoja interesovanja, hobije i druge informacije koje se odnose na život van 
kancelarije, 
 postavlja pitanja i daje odgovore tj. učestvuje u diskusijama, 
 ima veliki broj ljudi (prijatelja) u svojoj poslovnoj mreži, 
 često piše statuse i osvežava svoj profil novim informacijama. 
                                                 
56 Gusdorf L.M., Recruitment and Selection: Hiring the Right Person, A two-part learning module for 
undergraduate students, 
https://www.shrm.org/academicinitiatives/universities/TeachingResources/Documents/Recruitment%20an
d%20Selection%20IM.pdf 
55  Erdeljanović E., Regrutacija putem društvenih mreža - Na šta obratiti pažnju kada posmatramo profile 
potencijalnih kandidata. Moj Tim Web site. [Na mreži] 23. Mart 2013 
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Na Facebook-u 
 dobro prepoznaje granicu između profesionalnog i ličnog korišćenja profila. 
 često piše nove statuse, 
 postavlja primerene fotografije prijatelja, porodice i sebe, 
 ne bavi se kontraverznim temama, npr. politikom, takoše nema diskriminatornih 
stavova vezanih za nacionalnu i versku pripadnost, 
 član je relevantnih grupa za svoju profesiju. 
Na Twitter-u: 
 redovno tvituje (uobičajenim standardom se smatra između dva do deset puta na 
dan), 
 ima dobar odnos broja ljudi koje prati i ljudi koji ga prate. Na primer ukoliko neku 
osobu na tviteru prati 200 ljudi, loše je ukoliko ona prati samo 20, jer to znači da je 
ne zanima šta drugi imaju da kažu. Racionalan odnos je 80 prema 100, 
 održava dobru ravnotežu između poruka-tvitova koje se tiču ličnih interesovanja i 
hobija i onih koji se tiču poslovnih tema, 
 ne koristi Twitter samo da bi slao statuse, već i odgovara na upise, učestvuje u 
konverzaciju, čime se vidi da „razume“ poentu i način funkcionisanja ove društvene 
mreže. 
Kada se traži preko Google-a: 
 pretraga ne dovodi do nekih sumnjivih podataka ili novinskih tekstova u kojima je 
kandidat negativno pomenut, 
 pretraga dovodi do diskusija koje imaju veze sa kandidatovom profesijom, 
 vodi do kandidatovog bloga, 
 ukoliko pretraga ne pokaže nikakve rezultate, to se smatra lošim. 
Poslodavci danas ne traže samo osobu koja ima sposobnosti da dobro uradi posao za koji se 
prijavila i obrazovanje, već traže nekoga ko ima mnogo intersovanja, društvena je osoba i 
potencijalno će se dobro uklopiti sa atmosferom i timom u kompaniji58. 
                                                 
56  Erdeljanović E., op. cit. 
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5.4. Prednosti i nedostaci 
Danas, u visokotehnološkom i informacionom društvu, prisustvo organizacija na društvenim 
mrežama je obavezno. Pojedini poslovi su podigli participaciju na viši nivo, uspešnim 
regrutovanjem talentovanih radnika na sajtovima. Regrutovanje na ovaj način može da 
donese određene benefite. Prva i najočiglednija prednost je ušteda vremena procesa selekcije 
ukoliko imate više stotina potencijalnih kandidata. Menadžeru ljudskih resursa potrebne su 
nedelje da obavi intervjue sa svima, da završi testiranje i da donese odluku koji kandidat je 
najbolji. Društvene mreže taj proces skraćuju. 
Postavljanje oglasa na Facebook ili Twitter je svakako jeftinije nego upotreba agencija za 
posredovanje pri zapošljavanju, oglašavanje na specijalizovanih sajtovima ili iznajmljivanje 
medijskog prostora. U isto vreme možete da dosegnete do velikog broja ljudi i tako 
pronadjete radnika koji zadovoljava tražene kriterijume. 
Pojedinci koji koriste društvene mreže su upoznati sa novim tehnologijama i poslednjim 
trendovima, i kao takvi su tačno ono što kompanija traži. Ovi benefiti su vrlo važni 
kompanijama koje traže tehnološki pismene ljudske resurse. 
Mnogi stručnjaci smatraju da će tradicionalni CV nestati u skoroj budućnosti. Društvene 
mreže olakšavaju kompanijama da kontaktiraju sa pojedincima, urade proveru radne istorije i 
uoče pravog kandidata za njih. To će u budućnosti još više podstaći regrutaciju putem 
društvenih mreža59. 
Regrutacija zaposlenih na ovaj način ima svoje mane. Najveća mana je nepostojanje ličnog 
kontakta koji mnogo toga može reći o osobi. Jedino rešenje ovog problema jeste oranizovanje 
i ličnog sastanaka nakon početnog procesa regrutacije putem društvenih mreža. 
Takođe, društvene mreže mogu da oduzmu komotnost određenih osoba tako da neće 
slobodno postavljati sve informacije o sebi na društvene mreže zbog poverljivosti podataka, 
dok će neke osobe malo više „nakititi“ svoj CV, iako ne postoji stvarno pokriće za to što se 
može proveriti u ličnom razgovoru. 
                                                 
57  Erdeljanović E., op. cit. 
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Regrutovanje putem društvenih mreža je korisno da se dopre do velikog broja ljudi u nekoj 
početnoj fazi procesa regrutacije ali potrebno je lično proveriti zaposlenog pre nego se donese 
finalna odluka60. 
  
                                                 
58  Erdeljanović E., op. cit. 
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6. ISTRAŽIVANJE: UPOTREBA DRUŠTVENIH MREŽA U 
JAVNOJ UPRAVI U SRBIJI, SLOVENIJI I HRVATSKOJ 
Prva stvar koju se mora uzeti u obzir prilikom sprovođenja ovog istraživanja je zabrana 
zapošljavanja u javnom sektoru u Srbiji, koja traje od 2013. godine61. Početkom 2014. 
godine, u Srbiji je uvedena mera zabrane prijema u radni odnos u javnom sektoru, i više puta 
je produžavana u dogovoru sa MMF-om. To nije bila potpuna obustava zapošljavanja u 
javnom sektoru62. Gde se javljala potreba za novim ljudskim resursima, bilo je i primanja u 
radni odnos, ali za to je bilo potrebno dobro obrazloženje i odobrenje Vladine komisije za 
davanje saglasnosti za novo zapošljavanje63. Zabrana zapošljavanja je i dalje na snazi i trajaće 
do kraja 2018. godine. 
Prema rečima premijerke Ane Brnabić, Vlada Srbije je odobrila 4.000 novih zapošljavanja u 
zdravstvu, ali samo medicinskih radnika, pre svega, medicinskih sestara, tehničara i doktora, 
što je, međutim, bilo uslovljeno otpuštanjem kadrova u administraciji. Osim toga, primljeno 
je i 100 kadrova u Poreskoj upravi, radi borbe protiv sive ekonomije. 
Druga stvar koja se uzima u obzir je porast popularnosti društvenih mreža kao i broja 
njihovih korisnika tokom godina. Stručnjaci predviđaju da će u naredne dve godine broj 
korisnika društvenih mreža dostići cifru od 3 milijarde, što je dvostruko više nego 2013. 
godine, kada je poslednji put bilo moguće zaposliti se u javnom sektoru u Srbiji (sa 4000 
izuzetaka). 
                                                 
61 Zakon o budžetskom sistemu, ("Službeni glasnik RS", br. 54/09, 73/10, 101/10, 101/11, 93/12, 62/13, 
63/13 - ispravka i 108/13., Uredba o postupku za pribavljanje saglasnosti za novo zapošljavanje i dodatno 
radno angažovanje kod korisnika javnih sredstava, ("Sl. glasnik RS", br. 113/2013, 21/2014, 66/2014, 
118/2014, 22/2015 i 59/2015) 
62 Zakon o načinu određivanja maksimalnog broja zaposlenih u javnom sektoru, „Sl. glasniku RS”, br. 
68/2015 od 4. avgusta 2015. godine 
63 Odluka o obrazovanju Komisije za davanje saglasnosti za novo zapošljavanje i dodatno radno angažovanje 
kod korisnika javnih sredstava, "Službeni glasnik RS", br. 113 od 20. decembra 2013, 23 od 13. marta 
2017, 25 od 30. marta 2018. 
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Grafik 3. Broj korisnika društvenih mreža64 
Ne postoje podaci o tome da se do 2013. godine regrutovanje u javnoj upravi u Srbiji vršilo 
putem društvenih mreža. Takođe, nije vršilo ni od 2013. do danas, jer je zabrana na snazi. 
Zbog toga pretpostavka je da regutovanje putem društvenih mreža u javnoj upravi u Srbiji 
nikada nije postojalo. 
6.1. Korišćenje LinkedIn-a 
Srbija 
Nažalost, ni jedan nalog nekog ministarstva ili uprave Republike Srbije nije pronađen na ovoj 
društvenoj mreži. To je veliki propust za javnu upravu u Srbiji, s obzirom na to da je ovo 
najznačajnija poslovna društvena mreža. 
Slovenija 
U Sloveniji je situacija nešto drugačija. Postoji nekoliko LinkedIn naloga ministarstava, preko 
kojih pratiocima pokazuju svoj rad. Ali ne i za regrutovanje. Primeri su u sledećim slikama. 
                                                 
64 Bulacan C., The Power of Social Media, http://pewaukeeeconomics.blogspot.com/2018/02/the-power-of-
social-media.html 
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Slika 7. LinkedIn profil Ministarstva infrakstrukture Slovenije LinkedIn65 
Ministarstvo infrastrukture na LinkedIn-u, obaveštava da izvođenju radova na delu puta 
Gorje-Bled, dugom 2,6 kilometara u vrednosti od 4,2 miliona evra. Vidi se jako malo broj 
pratilaca, samo 33. 
                                                 
65 https://www.linkedin.com/company/ministrstvo-za-infrastrukturo/ 
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Slika 8. LinkedIn profil Ministarstva za rad, porodicu i socijalna pitanja66 
Samo 16 pratilaca ovog LinkedIn naloga. U opisu profila detaljno je opisano područje rada 
ovog ministarstva. 
Hrvatska 
Hrvatska se odlično pokazala na ovoj društvenoj mreži, gde je čak i objavila javni konkurs za 
prijem vojnika i mornara, što je jedan od retkih primera oglašavanja u javnoj upravi na 
društvenim mrežama. 
                                                 
66 https://www.linkedin.com/company/mddsz/ 
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Slika 9: Profil Ministarstva odbrane na LinkedIn-u67 
Javni konskurs za prijem vojnika i mornara u službu moglo je videti skoro hiljadu pratilaca sa 
LinkedIn-a. 
Takođe su tu nalozi i ostalih ministarstava, kao što su Ministarstvo poduzetništva i obrta, 
Ministarstvo regionalnog razvoja kao i nalog Vlade Republike Hrvatske. Ovi nalozi nisu 
pokazali naročitu aktivnost na društvenim mrežama, ali za razliku od Srbije, makar postoji 
prisutnost. 
                                                 
67 https://www.linkedin.com/company/morh/ 
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Slika 10: Ministarstvo poduzetništva i obrta Hrvatske68 
Solidan broj pratilaca i opširan i detalja opis delatnosti ovog Ministarstva. Sedamnaest 
zaposlenih u ovom ministarstvu ima profile na ovoj društvenoj mreži, i to je moguće 
pogledati. 
 
                                                 
68 https://www.linkedin.com/company/ministry-of-entrepreneurship-and-crafts/  
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Slika 11: Ministarstvo regionalnog razvoja i EU fondova69 
Naziv kao i opis profila je na engleskom jeziku. Čak 1476 pratilaca i 126 zaposlenih sa 
profilom na ovoj društvenoj mreži. 
6.2. Korišćenje Facebook-a  
Facebook nije predviđen za poslove, zapošljavanje, poslovne i menadžment procese nego, 
pre svega, za zabavu, ali pošto je to najpopularnija društvena mreža u svetu, regionu, državi, 
preduzećima, pojedincima, nevladinim organizacijama. Javnoj upravi je u interesu da bude 
prisutna na ovoj mreži. 
Pošto na Facebook-u postoji veliki broj stranica koje u svom naslovu sadrže reč 
’’ministarstvo’’, u obzir će se uzeti u obzir samo verifikovani nalozi od strane njegovog 
administratora. Samo se oni mogu smatrati pouzdanim i relevantnim. Sama činjenica da je 
određeno ministarstvo poslalo zahtev za verifikacijom, potvrđuje koliko ozbiljno pristupa 
društvenim mrežama. 
Srbija 
Srbija ne može da se pohvali ozbiljnom pristupanju upotrebe Facebook-a u upravi i za 
upravu. Zapravo, Ministarstvo za Evropske integracije je jedini verifikovan nalog na ovoj 
društvenoj mreži. 
                                                 
69 https://www.linkedin.com/company/ministry-of-regional-development-forestry-and-water-management-of-
croatia/ 
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Slika 9. Ministarstvo za evropske integracije70 
Na slici broj 12 možete videti izvrstan primer regrutovanja putem društvenih mreža u javnoj 
upravi. Ministarstvo za evropske integracije u saradnji sa Britanskim savetom objavljuju 
konkurs za obuku državnih službenika, na svom verifikovanom Facebook nalogu. 
Crna Gora 
Ministarstvo odbrane Crne Gore je na Facebook-u, gde vrlo aktivno obaveštava svoje 
pratioce o svom radu i poduhvatima. Istina, ne obavlja nikakav proces regrutacije na ovoj 
društvenoj mreži, ali prisustvo i kvalitetan rad postoji. 
                                                 
70 https://www.facebook.com/MinistarstvoEvropskeIntegracije/ 
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Slika 10. Ministarstvo odbrane Crne Gore71 
Na vrlo sličan način na ovoj društvenoj mreži funkcioniše i Vlada Crne Gore. Lepo, 
profesionalno i redovno obaveštava svoje pratioce o svom radu. Međutim, ne vrše se 
regrutovanja putem Facebook-a. 
                                                 
71 https://www.facebook.com/ministarstvoodbranecg/ 
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Slika 11. Vlada Crne Gore72 
Na ovom primeru vidimo pravilnu upotrebu informisanja građana o radu Vlade. Navedeni su 
tačno vreme i lokacija ovih fotografija, informacije o zvaničnoj poseti, sastanku delegacija i 
konferenciji za medije. Čak 449 reakcija na ovu objavu.  
Hrvatska 
Vlada Republike Hrvatske takođe ima vrlo sličan način pristupanju društvenim mrežama.  
                                                 
72 https://www.facebook.com/VladaCrneGore/ 
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Slika 12. Vlada Republike Hrvatske73 
Vlada Republike Hrvatske obaveštava svoje građane o nepovratnim subvencijama stambenih 
kredita. 
                                                 
73 https://www.facebook.com/wwwvladahr/ 
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Slika 13. Europski parlament, Ured za informiranje u Republici Hrvatskoj74 
Na slici 16 vidimo dobar primer oglašavanja na Facebook-u. Verifikovan profil Europski 
parlament, Ured za informiranje u Republici Hrvatskoj je podelio objavu Državnog zavoda 
za statistiku o javnom konkursu za radna mesta. 
6.3. Korišćenje Twitter-a 
Društvena mreža Twitter je s razlogom na poslednjem mestu. Ona ima sličan broj korisnika 
kao i LinkedIn. Iako specijalizovan za posao tri puta je manje nego konkurentski Facebook. 
                                                 
74 https://www.facebook.com/europarl.hr/ 
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Grafik 4. Korisnici najpopularnijih društvenih mreža 2017. godine75 
Godinu dana kasnije broj korisnika je stagnirao, kao i u odnosu na druge mreže. 
 
Grafik 5. Broj korisnika društvenih mreža u 2018. godini76 
                                                 
75 Constine J., Facebook now has 2 billion monthly users… and responsibility, 
https://techcrunch.com/2017/06/27/facebook-2-billion-users/ 
76 Customer Demographics for Social Media, https://marketingartfully.com/2018/09/11/customer-
demographics-for-social-media/ 
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Twitter nema mnogo toga da više ponudi od Facebook-a, zbog čega ova društvena mreža 
stagnira u odnosu na Facebook i Instagram poslednjih godina77. Kad se analiziraju javne 
uprave Srbije i bivših jugoslovenskih republika situacija je neravnomerna, naročito što se 
regrutovanja tiče. Srbija nema ni jedan verifikovan nalog na ovoj društvenoj mreži. 
Slovenija 
Slovenija se pokazala prisutna i na ovoj društvenoj mreži, sa dva naloga. U pitanju su nalog 
Ministarstva spoljnih poslova, i nalog Vlade Republike Slovenije. Na Twitter-u, kao i na 
Facebook-u, ovde se pratioci obaveštavaju o radu Ministarstva i Vlade, primeri regrutovanja 
nisu pronađeni. 
 
Slika 14. Twitter nalog ministarstva Republike Slovenije78 
Izuzetno aktivan nalog, sa čak 11 hiljada objava. 
                                                 
77 Uzimaju se samo verifikovani nalozi. 
78 https://twitter.com/MZZRS 
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Slika 15. Vlada Republike Slovenije na Twitter-u79 
Nalog sa velikim brojem pratilaca ali i objava. U opisu stoji i link od naloga na engleskom 
jeziku, koji nije ni približno aktivan ni popularan, a ni verifikovan. 
Hrvatska 
Hrvatska je pokazala da ozbiljno shvata postojanje na društvenim mrežama, tako da je na 
ovoj društvenoj mreži pronađeno čak četiri verifikovana naloga. Na Twitter-u, kao i na 
Facebook-u, se pratioci obaveštavaju o radu Ministarstva i Vlade. Primeri regrutovanja nisu 
pronađeni. 
 
Slika 16 Vlada Republike Hrvatske na Twitter-u80 
                                                 
79 https://twitter.com/vladaRS 
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Sa 169 hiljada pratilaca, Vlada Republike Hrvatke je najpraćeniji nalog u ovom istraživanju. 
 
Slika 17. Predstavništvo Evropske komisije u Republici Hrvatskoj na Twitteru81 
Nalozi Evropskih institucija su ne samo prisutni, već imaju i brojne prtioce. 
 
Slika 18. Kancelarija Evropskog parlamenta u Rpublici Hrvatskoj82 
 
                                                                                                                                                        
80 https://twitter.com/VladaRH 
81 https://twitter.com/EK_Hrvatska 
82 https://twitter.com/EP_Zagreb 
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Slika 19. Evropski parlament na hrvatskom na Twitter-u83 
Na prethodne tri slike vidimo naloge Evropske Komisije i Evropskog Parlamenta u 
Hrvatskoj. Sva tri naloga su nastala iste godine kada je Hrvatska postala članica EU, 
odnosno, 2013. 
Crna Gora 
I na ovoj društvenoj mreži Crna Gora briljira. Tri verifikovana naloga, od čega dva 
postavljaju oglase na engleskom jeziku. Time ova država dokazuje da ide u korak sa svetskim 
trendovima na društvenim mrežama. Na slikama ispod možete videti dva naloga Vlade Crne 
Gore, od kojih je jedan na engleskom, kao i nalog Ministarstva Odbrane na engleskom jeziku. 
Na Twitter-u, kao i na Facebook-u, se pratioci obaveštavaju o radu Ministarstva i Vlade. 
Ipak, primeri regrutovanja nisu pronađeni. 
                                                 
83 https://twitter.com/Europarl_HR 
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Slika 20. Vlada Crne Gore na Twiter-u84 
U prilog tome koliko je aktivna Vlada Crne Gore na ovoj društvenoj mreži govori i 4,447 
objava. 
 
Slika 21. Engleska verzija Vlade Crne Gore na Twitter-u85 
Nalog Vlade Crne Gore, na engleskom jeziku, ima zavidnih 38.4 hiljade pratilaca, što je 
izuzetno veliki broj u poređenju sa brojem stanovnika te zemlje. 
 
                                                 
84 https://twitter.com/VladaCG 
85 https://twitter.com/MeGovernment 
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Slika 22. Defence Ministry of Montenegro86 
Engleska verzija naloga Ministarstva odbrane na Twitter-u nosi naziv ’Defence MNE’. 
Verifikovan nalog bez obzira na mali broj pratilaca. 
 
6.4. Korišćenje ostalih društvenih mreža 
Od društvenih mreža veoma je prisutan Instagram. Ova društvena mreža je prilagođenija 
pojedincima nego institucijama i takoreći je beskorisna za javnu upravu. Izvršeno 
pretraživanje po Instagramu nije dalo rezultate jer nije nađeno ništa zvanično i verifikovano, 
a da je vezano za javnu upravu. 
Iako ne na društvenim mrežama na sajtu Službe za upravljanje kadrovima Vlade Republike 
Srbije se mogu pronaći javni konkursi, korisne informacije u vezi stručnog usavršavanja, 
dokumenata Visokog službeničkog saveta i Žalbene komisije. 
                                                 
86 https://twitter.com/defence_mne 
48 
 
Slika 23. Služba za upravljanje kadrovima87 
Na slici se može videti primer javnog konkursa za radno mesto. U pitanju je: radno mesto za 
postavke pripreme kataloga i vrednovanje radnih mesta u javnom sektoru, Grupa za 
katalogizaciju i vrednovanje radnih mesta u javnom sektoru, Odsek za sistem plata i 
katalogizacija i vrednovanje radnih mesta u javnom sektoru, Uprava za ljudske resurse, 
zvanje savetnik - dva izvršioca. 
7. ZAKLJUČAK 
Razvojem novih tehnologija i sve većim brojem internet korisnika iz godine u godinu, 
promenio se način rada, takođe i regrutovanja. Iako su društvene mreže u poslovnom svetu 
već uveliko prihvaćene kao mesto oglašavanja i pronalaženja novih kadrova, javna uprava i 
dalje kasni za novim trendovima.  
Opšta hipoteza, da u javnoj upravi proces regrutovanja preko društvenih mreža nije na 
zadovoljavajućem nivou, ispostavila se kao potvrđena. Javna uprava i lokalna samouprava 
prisutni su sa sajtovima na kojima su date  razne informacije. Podaci i informacije su vezani 
za upravne usluge pojedincima, privredi, drugim upravnim organima i telima, nevladinom 
sektoru, ko i međunarodnoj zajednici. Njihov broj raste. No, regrutovanje se i dalje obavlja na 
                                                 
87 www.suk.gov.rs 
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tradionalan način, pre svega interno, što na žalost dovodi do visokog stepena nepotizma i 
korupcije. 
Posebna hipoteza, da se društvene mreže nedovoljno koriste kao medij za realizaciju procesa 
vezanih za ljudske resurse u javnoj upravi, takođe je potvrđena. Situacija se čini boljom u 
regionu, u susednoj Hrvatskoj i Crnoj Gori, takođe i Sloveniji. 
Predlozi za moderniju i bolju javnu upravu u Srbiji su otvaranje naloga na društvenim 
mrežama Facebook, Twitter i LinkedIn za svako ministarstvo ili upravu gde nalozi trenutno 
ne postoje, kao i verifikovanje svakog naloga, što bi mnogo dodalo na značaju, ozbiljnosti, 
profesionalizmu. Zapošljavanje posebne vrste menadžera (Social Media Manager) doprinelo 
bi pravilnom postupanju na ovim mrežama, a kvalitetni multimedijalni sadržaji zainteresovali 
bi veliki broj korisnika upravnih usluga. Rast broja korisnika povećavao bi njihove potrebe, a 
time i broj usluga koje se očekuju. Posebno značajno bilo bi i povećanje poverenja javnosti u 
rad državnih institucija. 
Što se samog procesa regrutovanja tiče, potrebno je da se bolje i ozbiljnije pristupi 
korišćenju, pre svega, društvene mreže LinkedIn, koja je odlično mesto za pronalaženje 
odgovarajućih ljudskih resursa. Regrutovanjem na ovaj način smanjio bi se stepen nepotizma 
i korupcije prilikom zapošljavanja, a to bi svakako dovelo do porasta poverenja. Poželjno bi 
bilo i češće se oglašavati na najvećoj društvenoj mreži Facebook, gde bi informacije o 
konkursima za nova radna mesta doprle do što većeg broja ljudi. 
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